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Señores miembros del jurado, en cumplimiento del Reglamento de Grados y Títulos de la Universidad 
César Vallejo presento ante ustedes la tesis titulada “Nivel de Satisfacción Laboral de los Colaboradores 
del Área de la Dirección General de Museos del Ministerio de Cultura, 2019” cuyo objetivo es 
determinar el nivel de satisfacción laboral de los colaboradores del Área de la Dirección General de 
Museos del Ministerio de Cultura, 2019 y que someto a vuestra consideración y espero que cumpla con 
los requisitos de aprobación para obtener el título profesional de Administrador en Turismo y Hotelería. 
La investigación consta de ocho capítulos, en el primer capítulo se detalla la introducción, la realidad 
problemática, los trabajos previos, las teorías relacionadas al tema, la formulación del problema tanto 
general como específicos, la justificación del estudio y los objetivos del mismo; en el segundo capítulo 
se describe la metodología: diseño de investigación, variable, operacionalización, población, muestra, 
técnica e instrumento de recolección de datos, validez de confiabilidad, método de análisis de datos y 
aspectos técnicos; en el tercer capítulo se desarrolla los resultados obtenidos; en el cuarto capítulo se 
redacta la discusión de los resultados obtenidos; en el quinto capítulo se presentan las conclusiones; en 
el sexto capítulo se detallan las recomendaciones, en el séptimo capítulo se muestran los anexos, matriz 
de consistencia, matriz de operacionalización de variables, cuestionarios y por último en el octavo 
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El presente trabajo de investigación tuvo como objetivo general determinar el nivel de satisfacción 
laboral de los colaboradores de la Dirección general de museos del Ministerio de Cultura, 2019. 
 
Con respecto a la metodología, la investigación tuvo un enfoque cuantitativo, fue un estudio descriptivo 
y tuvo un diseño no experimental de corte transversal donde la población fueron los 48 colaboradores 
de la Dirección General de Museos. Para cumplir con el objetivo de la investigación se utilizó como 
técnica de recolección de datos a la encuesta practicándosela a cada uno de los empleados. 
La principal conclusión a la que se llegó tras la discusión de los resultados fue que los encuestados 
consideraron que la satisfacción laboral que se desarrolla en esta entidad pública es regular, por lo cual 
se recomendó corregir los errores que se cometieron para que esta área del Ministerio de Cultura pueda 
llegar a tener un alto nivel de satisfacción laboral. 





















The general purpose of this research work was to determine the level of job satisfaction of the 
collaborators of the General Directorate of Museums of the Ministry of Culture, 2019. 
 
Regarding the methodology, the research had a quantitative approach, it was a descriptive study and it 
had a non-experimental cross-sectional design where the population was the 48 collaborators of the 
General Directorate of Museums. In order to comply with the objective of the investigation, the survey 
was used as a technique to collect data from the survey, which was carried out on each of the employees. 
 
The main conclusion reached after the discussion of the results was that the respondents considered that 
the job satisfaction that develops in this public entity is regular, for which it was recommended to correct 
the mistakes that were made so that this area of the Ministry of Culture can reach a high level of job 
satisfaction. 
 





1.1 Realidad Problemática 
A la fecha toda sociedad tiene como fin satisfacer una determinada necesidad, para así poder 
generar ingresos y sobre todo cumplir con sus objetivos pactados, es por ello que el pilar de toda 
organización es nada menos que los colaboradores. 
Para un gran número de autores es relevante el tema de Satisfacción Laboral, no sólo tiene 
importancia para los empleados en general, sino también la tiene en la productividad económica de las 
empresas, ya que al sentirse a gusto dentro de la organización se le asociará con una eficaz gestión y un 
alto desarrollo en su rendimiento laboral.  
Como podemos constatar en las investigaciones de Vallejo (2010), se llega a la Satisfacción 
Laboral total si el colaborador trabaja de una forma adecuada, con las energías a tope, en un ambiente 
laboral idóneo, donde la principal virtud de los colaboradores sea el compañerismo.  
Según Newstron y Davis (1993), citado por Chiang, Martin, y Núñez (2010) explica que nuestra 
variable se ve reflejada a través del día a día del empleado en el centro laboral, dichas experiencias serán 
plasmadas de una buena o mala forma para poder llegar a la satisfacción.  
Hoy en día es de suma relevancia que los cooperantes trabajen en óptimas condiciones para que 
puedan desarrollar una buena labor, los estímulos brindados por la empresa serán trascendentales para 
lograr objetivos en común donde la organización será la mayor beneficiada. 
Tenemos a Judge & Klinger (2007) donde afirma que las personas se identifican por su 
ocupación, como un ingeniero, doctor o arquitecto. Por tanto, el confort intrapersonal de un sujeto en 
sus labores es un aspecto significativo de nuestra variable en cuestión. 
Conforme Capital humano (2016) el 76% de las personas nacidas en nuestro país no son felices 
en su trabajo, por tal motivo el desempeño laboral no es el requerido y por ende no obtienen los 
resultados requeridos. Es así que las felicitaciones o reconocimientos personales ya no son suficientes 
para los colaboradores, ellos desean algo más que palabras, por lo tanto incentivar a los empleados será 
la clave del éxito.  
Por otro lado tenemos a Landy (1978) donde manifiesta que la satisfacción laboral se vincula 










1.2. Trabajos Previos  
 1.2.1 Antecedente Nacional 
En Perú, Zavaleta, en su tesis “Nivel de desempeño de los trabajadores y satisfacción laboral en 
la entidad Ama de Pacasmayo”. Tiene como objetivo determinar la relación entre las 2 variables ya 
mencionadas en la Entidad Financiera Ama de Pacasmayo. En éste trabajo podemos apreciar que se 
utilizó el diseño descriptivo correlacional, el cual contrasta la hipótesis planteada de la autora, donde 
sus conclusiones son: la relación con sus compañeros de trabajo es buena, los jefes no le dan la debida 
importancia al trabajo que realizan y no reciben reconocimientos por su desempeño laboral. (Zavaleta, 
2014) 
Según Arias Gallegos y Arias Cáceres (2014) cuyo tipo de trabajo es un artículo científico el 
cual fue catalogado como “Relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en una 
pequeña empresa del sector privado” en la revista Ciencia, donde tienen como objetivo valorar las 
relaciones entre las dos variables, por otro lado su muestra fue de 45 empleados (25 hombres y 20 
mujeres) de una pequeña empresa privada. Los resultados son los siguientes: existe una regular conexión 
entre las variables, pero entre las dimensiones de flexibilidad y reconocimiento existe una ligación 
significativa. Así mismo, se puede observar una alta diferencia entre los masculinos y femeninos por el 
grado de educación. 
Para Chulluncuy (2015) en su tesis “Clima Organizacional y Satisfacción Laboral de los 
servidores públicos de la Municipalidad del Distrito de Rio Negro, Provincia de Satipo, 2015” afirma 
que su objetivo es establecer la relación entre sus dos variables. La investigación es de tipo descriptiva-
correlacional y su población es de 20 colaboradores, para ello se aplicó la técnica de la encuesta en cada 
uno de sus funcionarios y sus conclusiones fueron las subsiguientes: la comunicación, la confianza, la 
participación, la motivación y el liderazgo se relacionan en gran escala con la variable Satisfacción 
Laboral; por otro lado el clima organizacional en los colaboradores no es el adecuado al que se espera 
normalmente. 
Callao, Canchanya, en su trabajo de investigación titulado “Nivel de Satisfacción Laboral en el 
Personal Operativo de la Empresa Estrategias Corporativas de Servicios S.A.C. de Ransa San Agustín 
- Callao, 2017”. Se dedujo que para que exista un satisfacción laboral en el personal, tiene que haber un 
cambio de disposición para con los colaboradores, es decir, las posturas que están tomando los 
empleados no son las correctas y allí entra a tallar la estrategia que tendrá la organización para poder 
sacar a flote la empresa y que los trabajadores laboren de la correcta manera que uno espera para que se 
pueda llegar al objetivo en común. (Canchanya, 2017) 
 
Según Pérez y Rivera (2015) en su proyecto de investigación “Clima organizacional y 
satisfacción laboral en los trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonía Peruana, periodo 
2013”; en Iquitos Perú, cuyo fin es determinar la relación entre las dos variables, el tipo de pesquisa fue 





1.2.2 Antecedente Internacional 
A nivel internacional tenemos un primer trabajo corresponde a Carvajal y Jiménez (2016) donde 
éstas autoras desarrollaron un trabajo de investigación en el país de Colombia cuyo nombre es “Estudio 
de la satisfacción laboral en los empleados del San Lázaro Art Lifestyle hotel en Cartagena” para obtener 
el título de Administrador de Empresas. Estas autoras se plantearon como objetivo diagnosticar la 
satisfacción laboral existente en dicha compañía. El diseño de ésta exploración es descriptivo, analítico 
y propositivo; y su muestra es censal, ya que la cantidad de colaboradores del hotel es muy pequeña. 
Las conclusiones dejaron en claro que los sueldos que reciben los colaboradores son bajos, a pesar de 
ello si algún empleado posee educación superior, su salario aumentará, por otro lado el contrato que les 
brinda el hotel es indefinido por lo cual los colaboradores están a gusto y satisfechos con la  compañía. 
Como segundo trabajo tenemos al autor Muñoz (2014) en su tesis “Diagnóstico y propuesta de 
mejora de la satisfacción laboral del personal obrero y administrativo en el área de recolección de 
desechos sólidos de la Empresa Pública Municipal de Aseo de Cuenca “EMAC-EP” en el año 2014”. 
El propósito de ésta tesis es averiguar la satisfacción laboral en dicha empresa, la localidad estuvo 
constituida por 80 empleados, dónde se llegó a las siguientes cesaciones: los colaboradores de la 
Empresa Pública están más o menos satisfechos con la compañía, la empresa no tiene el debido 
conocimiento acerca de lo que necesita sus colaboradores, por ende ellos están desmotivados y no 
trabajan adecuadamente. 
Nuestro tercer trabajo acerca del autor Lanas (2014), quien en su estudio de investigación 
catalogado como “La cultura organizacional en relación a la satisfacción laboral del personal del 
Ministerio de Relaciones Exteriores de la ciudad de Quito Ecuador”, tuvo como objetivo determinar la 
relación entre las dos variables, el diseño del presente trabajo es no experimental porque las variables 
no fueron manoseadas, por otro lado la población de ésta investigación fueron los 33 colaboradores de 
dicha entidad pública y se llegó a la conclusión de que las costumbres/hábitos que se practiquen en la 
organización estarán relacionados e influirán para llegar a la satisfacción laboral, es decir, si hay mayor 
cultura organizacional habrá más satisfacción; además en los aspectos intrínsecos y extrínsecos se 
encuentran en un elevado nivel de satisfacción laboral. 
Pont (2014) en su trabajo de investigación titulado “Grado de motivación y satisfacción laboral 
en el hotel la Sana María”, donde su objetivo es fomentar un clima laboral óptimo para el personal 
dentro de la empresa con el fin de lograr una mayor satisfacción en estos y en los clientes finales. El 
tipo de investigación desarrollada en éste trabajo es descriptiva, además se tiene como población a los 
colaboradores de la organización y se utilizó al sondeo como método de recaudación de datos. 
Es así que  podemos inferir que éste tema es trascendental en toda compañía para tener éxitos, si los 
empleados no tienen una alta productividad las actividades que desarrollarán serán bajas y si es todo lo 
contrario, todos saldrán beneficiados, tanto los colaboradores porque se sentirán a gusto y la entidad en 






1.3. Teorías relacionadas al tema: 
Para entender a nuestra variable debemos de conocer su definición, a continuación vamos a citar 
a algunos de los tantos autores que se refieren a éste tema cual es muy importante en toda organización, 
ya que los colaboradores tienen que laborar en buenas condiciones para poder brindar un buen servicio, 
es imprescindible saber en qué estado se encuentra el personal, si está conforme con el salario brindado, 
con sus compañeros de trabajo, con los beneficios que le otorga la compañía y sobre todo estar seguros 
si están a gusto con la carga de actividades que tienen que realizar. 
Satisfacción laboral 
Al respecto Bracho (1989) manifiesta que la definición de nuestra variable es la siguiente: es la 
apreciación que tiene un individuo hacia su trabajo y ésta nace gracias a la responsabilidad social 
empresarial que tiene la organización, brindar calidad de vida para que los empleados se sientan 
conformes en la compañía donde están laborando. 
Para profundizar un poco más en el tema mencionamos a las condiciones para llegar a la 
satisfacción laboral, como N° 1 tenemos a las Condiciones Individuales, esta se puede definir como la 
valoración subjetiva del individuo y se puede mostrar a través de que los colaboradores no están 
conformes con sus remuneraciones, ni con el trabajo en equipo que se viene dando en la organización; 
la siguiente Condición es la Objetiva, en donde viene a tallar la higiene, la seguridad que la compañía 
brindará al empleado, trabajar en una espacio limpio, con las herramientas adecuadas harán que el 
individuo se sienta a gusto en su centro laboral, en cambio si él trabaja en un rincón sin las correctas 
herramientas, se creará un ambiente incómodo y por ende no se sentirá a gusto, como N° 3 tenemos a la 
Condición de Cultura Organizacional, donde se viene a hablar de creencias, los valores que existen 
dentro de la organización, cuando te pones la camiseta de la empresa, esta es primordial y por último 
tenemos a las Condiciones Globales que es el status y responsabilidad social que el colaborador sentirá 
para estar satisfecho, en otras palabras algunas personas están por dinero y status en algunas 
organizaciones. 
Por otro lado Morillo (2006) señala que es difícil que una persona esté satisfecha en una empresa, 
se sienten satisfechos por áreas, es decir, si el sueldo que tiene el colaborador no es el requerido lo 




Según Hackman y Oldham (1980), una particularidad de la función es una apariencia de un 
trabajo que genera requisitos ideales para altos niveles de rendimiento, satisfacción y motivación. 
Además, Hackman y Oldham (1980) propusieron cinco características básicas de trabajo que todos los 
centros laborales deberían contener: consideración de la tarea, pluralidad de habilidades, afinidad de la 
tarea, autonomía y retroalimentación. 
Newstron y Davis (1993), citado por Chiang, Martin, y Núñez (2010) para que existe en una 
organización la satisfacción laboral completa tiene que existir un equilibrio, tanto en lo económico, el 
colaborador tiene que sentirse bien dentro de la compañía y sobre todo estar a gusto con tus compañeros 
y jefe inmediato. 
A raíz de ello podemos deducir que la Satisfacción Laboral se verá reflejada por medio de las 
experiencias laborales que un colaborador va adquiriendo y éstas influenciarán de forma buena o mala 
según el estado de ánimo en el que el colaborador se encuentre. 
Acerca de las teorías más actuales, podemos tomar en cuenta al autor David Sirota (2005) que 
con sus encuestas en su organización independiente, nos menciona que para que exista satisfacción 
laboral debe de existir como mínimo 3 aspectos en una compañía y estos son los siguientes: equidad, 
logro y compañerismo. 
Por otro lado tenemos a Teresa Amabile (2011) que nos habla sobre la importancia en los 
colaboradores, ellos tienen que sentir que están progresando en lo que hacen, sentirse a gusto con las 
funciones y actividades que realizan dentro de la compañía. 
 
Existen fundamentalmente dos prototipos acerca de nuestra variable en función del nivel de sensibilidad 
de los asalariados con relación a sus trabajos. La principal, que es la más analizada, es la satisfacción 
laboral global, que nos hace mencion a las sensibilidades habituales de los colaboradores sobre sus 
trabajos (como modelo, "Frecuentemente, me fascina mi trabajo") esto lo menciona los autores Mueller 
& Kim (2008).  La segunda es la satisfacción de la faceta laboral, que se alude a las sensibilidades 
relacionadoas con aspectos laborales específicos, como el salario, los beneficios, la jerarquía laboral, 
las oportunidades de crecimiento, el entorno laboral y las relaciones de calidad con los compañeros de 
trabajo (tenemos como ejemplo, "Frecuentemente, amo mi trabajo, pero mi agenda es difícil de 
administrar ", también es mencionado por los autores Mueller & Kim (2008) 
 
Luego de haber explicado la definición de Satisfacción laboral es muy importante dar a conocer 
la Teoría Bifactorial del autor Frederick Herzberg: Los factores higiénicos: Se refiere a los factores 
fisiológicos, de mantenimiento y sociales, es decir es el mínimo necesario para tener que las cosas 
funcionen, la de higiene es lo que el colaborador necesita hacer para no enfermarse. Según Herzberg 
estos componentes no poseen la amplitud de motivar, pero sí la de causar insatisfacción. El dinero en 
efectivo está categorizado como factor de  sostenimiento, es decir, el dinero no impulsa, es algo que las 
personas tienen que tener, una remuneración justa para sentirse acorde a lo trabajado y no generar una 
insatisfacción, además las relaciones de amistad agradable, que les proporcionen un buen equipo de 
trabajo, la política de la compañía y la gestión de la misma son factores de higiene o mantenimiento, el 
mínimo necesario para que los colaboradores no sufran insatisfacción. Los factores motivacionales: 
Son los que hacen referencia a los trabajos con retos, a las conformidades de logro y crecimiento que se 
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le brinda a los colaboradores en las organizaciones, no se puede laborar en éstos si el mínimo necesario 
no está presente. Además podemos ver que están ligados tanto a los factores intrínsecos que hacen 
referencia a lo que hace falta y a los factores extrínsecos. 
 





Elementos que cuando van bien crean 
satisfacción 
Elementos  que 







-Buen desempeño del trabajo 
-Elogios obtenidos por parte de los 
directivos y compañeros. 
 -Impulsos en la empresa, etc. 
 
-Irresponsabilidad 
Monotonía del trabajo 







Elementos que cuando van bien crean 
satisfacción 
Elementos que cuando 




-Aumento del sueldo 
-Nivel elevado 
-Protección en el trabajo, etc. 
-Malas condiciones de 
trabajo 




Fuente: Jhon Locke (1976) 
 
Por tanto es fundamental explicar la Pirámide de Necesidades de Abraham Maslow, a 
consecuencia de que en ella obtendremos conocimiento sobre los menesteres primordiales del ser, y 
cuando se satisface de ellas, cómo logra desarrollarse con las siguientes. 
 
 El autor Abraham Maslow (1943) ésta teoría nos ampara a esclarecer porque la motivación 
interna es lo más sustancial para congregar a los individuos, este autor menciona que las personas se 
mueven de acuerdo a sus necesidades. Estas necesidades son las siguientes: 
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Figura N° 01 – PIRÁMIDE DE MASLOW  
Fuente: Abraham Maslow (1943) 
 
En primer lugar tenemos a las necesidades fisiológicas las cuales son: poder comer, descansar, 
respirar; podemos mencionar que todos los seres humanos tienen éstas necesidades 100% cubiertas; la 
siguiente es la necesidad de seguridad, es donde se prevé los miedos y ansiedades (respecto a perder el 
trabajo) de los empleados, luego sigue la de afiliación donde el individuo querrá formar parte de un 
grupo, el siguiente son las necesidades de reconocimiento y reputación que recibe la persona por parte 
de los jefes y para concluir, es el de la autorrealización, es cuando logran llegar a ser todo lo que pueden 
ser.  
De lo manifestado anteriormente por el autor estadounidense, los individuos luchan por 
satisfacer sus propias necesidades desde la más básica hasta la que está en la cúspide de la pirámide, 
ésta pirámide ayudará a poder examinar la conducta de una persona. 
Además de ello, las dimensiones de nuestra variable según el autor Locke, citado por Chiang, 
Martin, & Núñez (2010) manifiesta sobre la descripción de ésta investigación como “Es un estado 
emocional positivo y placentero resultante de la percepción subjetiva de las experiencias laborales del 
sujeto” Por ende deducimos lo siguiente: el individuo se sentirá a gusto de acuerdo a los recuerdos, 
memorias, experiencias que haya tenido en la compañía. 
El Inglés Jhon Locke, uno de los primeros autores que registró varias de estas particularidades, 
clasificándolas en dos categorías: 
1. Condiciones como fuente de satisfacción: Donde podemos encontrar varios indicadores que el 
autor considera necesarios para llegar a la satisfacción total, como por ejemplo: La satisfacción 
con el trabajo que tiene que ver con el interés que el colaborador le pone a sus actividades a 
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realizar día con día; por otro lado tenemos a la satisfacción con el salario que tiene que ver con 
la estimación con el aspecto de la remuneración y la retribución que da la organización al 
empleado; además tenemos a la satisfacción con las promociones que son los ascensos de puesto 
que el colaborador puede tener en la compañía, es decir, poder realizar una línea de carrera, la 
satisfacción con el reconocimiento, en éste ítem están incluidos las ponderaciones que los jefes 
inmediatos brindan a sus subordinados por su buen desempeño en el centro laboral, así como 
también las críticas constructivas; la satisfacción con los beneficios que tiene que ver con los 
bonoficaciones, vacaciones, acuerdos con algunos centro de esparcimiento donde los 
colaboradores podrán entrar gratis; la satisfacción con las condiciones del trabajo, ésta tiene que 
ver con los días de descanso en el puesto de trabajo, los horarios establecidos en que se laborará 
en la institución. 
 
2. Agentes de satisfacción laboral: En primer lugar tenemos a la satisfacción con la supervisión, 
ésta es de índole importancia por el estilo de control o las aptitudes humanas que están 
sucediendo en el centro laboral; además tenemos a la satisfacción con los colegas, es de vital 
importancia porque se tendrá que trabajar en armonía con los compañeros de trabajo, realizando 
una buena comunicación y apoyándose entre todos y en algunos casos se llega hasta a la amistad; 
por último tenemos a la satisfacción con la compañía y la dirección, tiene que ver con las 
remuneraciones y la política de beneficios que tiene la empresa. 
 
Para poder realizar el presente trabajo de investigación se utilizó como base conceptual al autor John 
Locke en su libro "The nature and causes of job satisfaction", ya que cuenta con las mismas dimensiones 
de la problemática del área de la Dirección general de Museos del Ministerio de Cultura. 
Se entiende como clima laboral al ambiente que los colaboradores respiran, el gran causante de 
un mal clima laboral es el aislamiento de las personas, causados por la falta de  comunicación, ya que 
el individuo siente que está en su propia nube, llegando a desconfiar de su entorno y de la organización. 
Para tener un buen clima laboral dentro de la compañía se debe de crear un entorno físico agradable, 
como por ejemplo tener la iluminación adecuada, poseer las correctas herramientas para poder laborar 
en un ambiente perfecto, poseer un compromiso social empresarial, donde los colaboradores se acerquen 
al medio ambiente y a la comunidad. 
 
  
Para poder medir el clima organizacional podremos hacerlo mediante encuestas que permitan 
conocer cuáles son las percepciones de lo que sucede en el centro laboral durante toda la jornada laboral. 
Los aspectos a tener en cuenta para la motivación laboral son los siguientes: la primera es la auto-
eficacia percibida, en otras palabras es lo que percibirán los colaboradores de lo que pueden hacer ellos 
mismos y se puede trabajar mediante capacitaciones dentro de la organización, otro punto a tener en 
cuenta son los valores de las personas, porque muchos empleados aprecian en la vida aspectos que otros 
no lo hacen tanto como por ejemplo existen personas que aprecian la estética un principal valor. Y como 
último punto tenemos a las expectativas de las personas para poder trabajar las creencias. Las claves 
que una organización tiene que tener en un ambiente organizacional, los colaboradores tienen que sentir 
que su trabajo es muy importante para la obtención de resultados en la compañía, tienen que sentirse 
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parte del equipo, deben de sentirse escuchados creando ideas e innovaciones en cada uno de los procesos 
que día a día manejan.   
 
Para motivar al personal de la empresa es necesario hacerlo desde la selección del personal, las 
personas seleccionadas no sólo deben de tener el conocimiento y la experiencia debida, sino también 
estar apasionados por servir, por dar lo mejor de sí a los demás, el cliente interno es más importante que 
el cliente externo. Una persona motivada espera tener un aumento de sueldo, éstas siempre están 
buscando cómo poder mejorar la productividad de la organización. Establecer planes de capacitación 
permanentes con el fin de saber si están a gusto dentro de la compañía, conocer el estado de cada uno 
de nuestros colaboradores será de mucha importancia para poder mejorar el nivel de la empresa, también 
establecer planes de rendimientos será beneficioso porque se podrá hacer reconocimientos en público, 
donde el colaborador se sentirá elogiado. 
El problema con la satisfacción de los empleados es que no se enfoca en las cosas que son 
importantes para el personal más talentoso. Un colaborador contento o satisfecho podría estar bastante 
satisfecho con un trabajo que requiere de muy poco esfuerzo. Este colaborador puede estar 
perfectamente contento haciendo lo mínimo necesario para mantener su trabajo. Es probable que estos 
colaboradores estén "muy satisfechos" con sus trabajos. Por lo general, carecen de liderazgo y propósito. 
Su rendimiento podría ser "lo suficientemente bueno". Es poco probable que abandonen la organización, 
pero no necesariamente están agregando valor. 
Según Employee Engagement Survey (2016) menciona que a diferencia de los colaboradores 
satisfechos, los colaboradores comprometidos agregan valor al imponer límites, impulsar el crecimiento 
y la innovación. Las organizaciones que adoptan un enfoque de compromiso centrado en el valor 
también tienen que imponer límites. Las compañías con una estrategia de compromiso brindan 
experiencias de aprendizaje formal e informal para crear oportunidades significativas para los 
empleados, de modo que los empleados se sientan valorados y reconocidos por su trabajo. Los 
empleados comprometidos a menudo aprovechan estas oportunidades, los empleados satisfechos a 
menudo no lo hacen. 
Las encuestas de satisfacción de los empleados pueden llevar a una organización por el camino 
equivocado. Como empresa, si se enfoca en aumentar el tipo incorrecto de satisfacción de los empleados, 
corre el riesgo de atrincherar a los empleados que están agregando el menor valor al tiempo que expulsa 




















¿Cuál es el nivel de satisfacción laboral de los colaboradores de la Dirección general de museos del 





 ¿Cómo son las condiciones de satisfacción de los colaboradores de la Dirección general de 
museos del Ministerio de Cultura, 2019?  
 ¿Cuál es el nivel de satisfacción de los colaboradores de la Dirección general de museos del 




1.5 Justificación del Estudio  
La presente investigación será esencialmente determinante, ya que se conocerá a profundidad el 
nivel de Satisfacción Laboral de los colaboradores del Ministerio de Cultura del área de la Dirección 
General de Museos, actualmente se puede evidenciar un alto grado de inconformidad con diferentes 
aspectos en la organización y lo que se requiere es erradicar las inconformidades que tienen los 
empleados con el propósito de que se sientan a gusto y tanto su desempeño como su productividad 
puedan verse reflejados en un 100%, poniendo todo su empeño para que la Dirección General de Museos 
sea la mejor Área en todo el Ministerio de Cultura. 
Por otro lado, con los resultados obtenidos el primer beneficiado será el propio Ministerio de 
Cultura, puesto que éste trabajo estará abierto para todo aquel que quiera leerlo, tomándose las 
decisiones correctas y creando objetivos a corto, mediano y largo plazo con el único propósito de 
mejorar el desempeño de los empleados del Ministerio de Cultura. 
 
1.6 Objetivos 
1.6.1. Objetivo General 
 
Determinar el nivel de satisfacción laboral de los colaboradores de la Dirección general de museos del 
Ministerio de Cultura, 2019. 
 
 
1.6.2. Objetivos Específicos 
 
 Identificar las condiciones de satisfacción de los colaboradores de la Dirección General de 
Museos del Ministerio de Cultura, 2019. 
 Identificar cual es el nivel de satisfacción respecto a los agentes de satisfacción laboral de los 












II. Método  
 2.1. Tipo y diseño de investigación  
 
Para la producción del presente trabajo de investigación se empleó un diseño no experimental de tipo 
descriptivo y de alcance o aporte transversal.  
Kerlinger (1979) señala que la investigación no experimental es una investigación sistemática, 
donde la variable independiente no será manipulada. En éste caso se estará utilizando la variable: 
Satisfacción Laboral. 
Según Hernández et al. (2010), exhibe acerca de la investigación descriptiva es aquella a la cual 
buscaremos todas sus características, describiéndolas para poder obtener resultados verídicos de lo que 
se desea encontrar  (P. 94).  Por lo tanto podemos mencionar que en éste trabajo investigación es de 





























OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 
VARIABLE: SATISFACCION LABORAL 

























Dimensiones Indicadores  Escala Diseño Metodológico 
¿Cuál es el nivel de 
satisfacción laboral 
de la Dirección 
General de Museos 
del Ministerio de 
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2.3 Población, muestra y muestreo  
Según Hernández et al. (2010) expone que la metrópoli es un compuesto de individuos los cuales 
tienen varias características en común  “P.174”. Para éste trabajo de investigación se tomó en cuenta 
como población a los 48 empleados que vienen laborando en el Ministerio de Cultura por  más de 2 
años. 
Relación de Colaboradores en el Ministerio de Cultura del Área de Dirección general de Museos: 
















en el Ministerio de 
Cultura del Área de 
la Dirección 
General de Museos, 
2019? 




colaboradores de la 
Dirección General 


















compañía y la 
dirección 
 Ordinal 
Área de Dirección general de Museos Total 
La DRBM (Dirección de Gestión Registro y 
catalogación de bienes culturales muebles) 
17 
DST (Dirección de evaluaciones y servicios técnicos.) 13 
MACO (Manejos de  colecciones 11 












2.4 Técnica e instrumento de recolección de datos, validez y confiabilidad  
 
Tabla N° 02 
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3.La satisfacción 




























con el salario 
4.La satisfacción 
con los beneficios 
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6. La satisfacción 




























El procedimiento de la presente tesis ha tenido en primer lugar una decodificación, luego se pasó 
toda la información al programa Excel y por último al programa SPSS, donde se obtuvieron los 
resultados de la encuesta. 
 
Para poder realizar el análisis de los resultados adquiridos de nuestra variable hemos utilizado el 
programa SPSS, cuyo único objetivo fue procesar los  datos de la variable y sus dimensiones. 
 
 
2.6 Método de análisis de datos  
  
La investigación tiene como fuente de recolección de datos a la encuesta, donde para Trespalacios, 
Vázquez y Bello (2005) señalan que éstas tienen como fin reconocer todas las preguntas que se 
realizarán, además con ellas se podrá analizar y establecer conclusiones. (P. 96) 
Es por ello que para esta investigación se aplicarán encuestas a los empleados del Ministerio de Cultura 
del Área de Dirección general de Museos. 
Así mismo éste cuestionario será validado por 3 expertos, los cuales tienen el grado de Magister y vienen 
laborando actualmente en la Universidad César Vallejo- Lima Este. 
 
 
2.7 Aspectos éticos  
 
 El trabajo de investigación respetó las normas APA, citando e interpretando de la correcta forma 



















3.1. Resultados de las encuestas 
En este tercer capítulo se muestran los resultados obtenidos de las encuestas realizadas a los 48 
colaboradores de la Dirección General de Museos del Ministerio de Cultura, con el fin de  conocer su 
percepción sobre el Nivel de Satisfacción laboral en su dicho centro de labor. 
VARIABLE: NIVEL DE SATISFACCIÓN LABORAL  
Tabla N° 01- NIVEL DE SATISFACCIÓN LABORAL  
¿CUÁL ES EL NIVEL DE SATISFACCIÓN LABORAL DE LOS 
COLABORADORES DE LA DIRECCIÓN GENERAL DE MUSEOS 
DEL MINISTERIO DE CULTURA, 2019?   
  Frecuencia Porcentaje 
válido 
ALTO 0 100 
MEDIO 48 100,0 
BAJO 0 100 
Fuente: Elaboración propia 
 
 
DIMENSIÓN 1: AGENTES DE SATISFACCIÓN LABORAL 
Tabla N° 02 – AGENTES DE SATISFACCIÓN LABORAL  
¿CUÁL ES EL NIVEL DE SATISFACCIÓN CON RESPECTO A LOS AGENTES DE 
SATISFACCIÓN LABORAL? 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válido MEDIO 17 35,4 35,4 35,4 
ALTO 31 64,6 64,6 100,0 
Total 48 100,0 100,0  




DIMENSIÓN 2: CONDICIONES COMO FUENTE DE SATISFACCIÓN 
Tabla N° 03: 
¿CUÁL ES EL NIVEL DE SATISFACCION LABORAL RESPECTO A LAS 
CONDICIONES COMO FUENTE DE SATISFACCION? 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válido MEDIO 34 70,8 70,8 70,8 
ALTO 14 29,2 29,2 100,0 
Total 48 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia 
TABLA DE FRECUENCIA: 
Tabla N° 04 - Pregunta N° 01 – GOCE DEL TRABAJO 
¿DISFRUTA EL TRABAJO QUE REALIZA EN SU CENTRO LABORAL? 
    Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 
Porcentaje acumulado 
Válido Indiferente 1 2.1 2.1 2.1 
  De acuerdo 30 62.5 62.5 64.6 
  Totalmente 
de acuerdo 
17 35.4 35.4 100.0 
  Total 48 100.0 100.0   
Tabla N° 05 - Pregunta N° 02 – PROPÓSITO DE LA COMPAÑÍA 
¿EL PROPÓSITO DE LA COMPAÑÍA LE HACE SENTIR QUE SU TRABAJO 
ES IMPORTANTE? 
    Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 
Porcentaje acumulado 
Válido Indiferente 12 25.0 25.0 25.0 
  De acuerdo 32 66.7 66.7 91.7 
  Totalmente 
de acuerdo 
4 8.3 8.3 100.0 





Tabla N° 06 - Pregunta N° 03 – RECURSOS NECESARIOS 
¿CUENTA CON LOS RECURSOS SUFICIENTES PARA DESARROLLAR SU 
TRABAJO? 





7 14.6 14.6 14.6 
  Indiferente 24 50.0 50.0 64.6 
  De acuerdo 13 27.1 27.1 91.7 
  Totalmente 
de acuerdo 
4 8.3 8.3 100.0 
  Total 48 100.0 100.0   
Tabla N° 07 - Pregunta N° 04 – BENEFICIOS SOCIALES  
¿ESTÁ UD. SATISFECHO CON TODOS LOS BENEFICIOS QUE LE BRINDA 
LA INSTITUCIÓN? 






8 16.7 16.7 16.7 
  En 
desacuerdo 
7 14.6 14.6 31.3 
  Indiferente 14 29.2 29.2 60.4 
  De acuerdo 18 37.5 37.5 97.9 
  Totalmente 
de acuerdo 
1 2.1 2.1 100.0 
  Total 48 100.0 100.0   
Tabla N° 08 - Pregunta N° 05 - REMUNERACIÓN 
¿SE ENCUENTRA CONFORME CON SU SUELDO? 






12 25.0 25.0 25.0 
  En 
desacuerdo 
8 16.7 16.7 41.7 
  Indiferente 10 20.8 20.8 62.5 
  De acuerdo 18 37.5 37.5 100.0 




Tabla N° 09 - Pregunta N° 06 – COMPENSACIÓN DEL TRABAJO 
¿SU TRABAJO ES COMPENSADO CON LO QUE GANA? 






16 33.3 33.3 33.3 
  En 
desacuerdo 
5 10.4 10.4 43.8 
  Indiferente 10 20.8 20.8 64.6 
  De acuerdo 13 27.1 27.1 91.7 
  Totalmente 
de acuerdo 
4 8.3 8.3 100.0 
  Total 48 100.0 100.0   
 
Tabla N° 10 - Pregunta N° 07 – LÍNEA DE CARRERA 
¿CONSIDERA QUE SE ESTÁ FORMANDO PROFESIONALMENTE EN ESTA 
COMPAÑÍA? 






4 8.3 8.3 8.3 
  Indiferente 11 22.9 22.9 31.3 
  De acuerdo 25 52.1 52.1 83.3 
  Totalmente 
de acuerdo 
8 16.7 16.7 100.0 
  Total 48 100.0 100.0   
Tabla N° 11 - Pregunta N° 08 – LÍNEA DE CARRERA 
¿SU CENTRO DE TRABAJO LE ESTÁ PERMITIENDO CRECER 
PROFESIONALMENTE? 





8 16.7 16.7 16.7 
  Indiferente 21 43.8 43.8 60.4 
  De acuerdo 13 27.1 27.1 87.5 
  Totalmente 
de acuerdo 
6 12.5 12.5 100.0 





Tabla N° 12 - Pregunta N° 09 – RECONOCIMIENTO  
¿UD. CONSIDERA QUE EXISTA UN RECONOCIMIENTO POR SU TRABAJO 
REALIZADO? 






8 16.7 16.7 16.7 
  En 
desacuerdo 
5 10.4 10.4 27.1 
  Indiferente 17 35.4 35.4 62.5 
  De acuerdo 18 37.5 37.5 100.0 
  Total 48 100.0 100.0   
Tabla N° 13 - Pregunta N° 10 – SEGURO MÉDICO  
¿LA INSTITUCIÓN DONDE UD. LABORA LE BRINDA UN SEGURO 
MÉDICO? 






4 8.3 8.3 8.3 
  En 
desacuerdo 
1 2.1 2.1 10.4 
  Indiferente 5 10.4 10.4 20.8 
  De acuerdo 14 29.2 29.2 50.0 
  Totalmente 
de acuerdo 
24 50.0 50.0 100.0 
  Total 48 100.0 100.0   
Tabla N° 14 - Pregunta N°  11 – BENEFICIOS SOCIALES  
 
¿SU CENTRO LABORAL LE OTORGA TODOS LOS BENEFICIOS SOCIALES? 




Válido Totalmente en desacuerdo 16 33,3 33,3 33,3 
En desacuerdo 1 2,1 2,1 35,4 
Indiferente 8 16,7 16,7 52,1 
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De acuerdo 8 16,7 16,7 68,8 
Totalmente de acuerdo 15 31,3 31,3 100,0 
Total 48 100,0 100,0  
 
Tabla N° 15 - Pregunta N° 12 - VACACIONES 
 
¿LE BRINDAN SUS VACACIONES EN EL TIEMPO CORRESPONDIENTE? 




Válido Totalmente en desacuerdo 6 12,5 12,5 12,5 
En desacuerdo 4 8,3 8,3 20,8 
Indiferente 7 14,6 14,6 35,4 
De acuerdo 13 27,1 27,1 62,5 
Totalmente de acuerdo 18 37,5 37,5 100,0 
Total 48 100,0 100,0  
 
Tabla N° 16 - Pregunta N° 13 – CONFORMIDAD CON RESPECTO AL HORARIO 
 
¿ESTÁ CONFORME CON SU HORARIO DE TRABAJO? 




Válido Indiferente 4 8,3 8,3 8,3 
De acuerdo 40 83,3 83,3 91,7 
Totalmente de 
acuerdo 
4 8,3 8,3 100,0 
Total 48 100,0 100,0  
 
Tabla N° 17 - Pregunta N° 14 
 
¿SE ENCUENTRA CONFORME CON LAS FECHAS DE SUS VACACIONES? 




Válido En desacuerdo 11 22,9 22,9 22,9 
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Indiferente 4 8,3 8,3 31,3 
De acuerdo 25 52,1 52,1 83,3 
Totalmente de acuerdo 8 16,7 16,7 100,0 
Total 48 100,0 100,0  
 
Tabla N° 18 - Pregunta N° 15 – CONDICIONES FÍSICAS  
 
¿LAS CONDICIONES FÍSICAS EN LAS QUE TRABAJA SON LAS CORRECTAS? 




Válido En desacuerdo 5 10,4 10,4 10,4 
Indiferente 8 16,7 16,7 27,1 
De acuerdo 23 47,9 47,9 75,0 
Totalmente de acuerdo 12 25,0 25,0 100,0 
Total 48 100,0 100,0  
Tabla N° 19 - Pregunta N° 16 – CLIMA LABORAL 
 
¿MIS JEFES MANTIENEN UNA BUENA RELACIÓN CON EL RESTO DEL 
PERSONAL? 




Válido En desacuerdo 5 10,4 10,4 10,4 
Indiferente 9 18,8 18,8 29,2 
De acuerdo 31 64,6 64,6 93,8 
Totalmente de acuerdo 3 6,3 6,3 100,0 
Total 48 100,0 100,0  
 
Tabla N° 20 - Pregunta N° 17 – CLIMA LABORAL 
 
¿ENTRE LOS JEFES Y EL PERSONAL EXISTE UNA COMUNICACIÓN 
FLUIDA? 






Válido En desacuerdo 4 8,3 8,3 8,3 
Indiferente 9 18,8 18,8 27,1 
De acuerdo 27 56,3 56,3 83,3 
Totalmente de acuerdo 8 16,7 16,7 100,0 
Total 48 100,0 100,0  
 
Tabla N° 21 - Pregunta N° 18 – CLIMA LABORAL 
 
¿ENTRE LOS COMPAÑEROS DE TRABAJO HAY APOYO Y AYUDA? 




Válido En desacuerdo 1 2,1 2,1 2,1 
Indiferente 12 25,0 25,0 27,1 
De acuerdo 28 58,3 58,3 85,4 
Totalmente de acuerdo 7 14,6 14,6 100,0 
Total 48 100,0 100,0  
 
Tabla N° 22 - Pregunta N° 19 – CLIMA LABORAL  
 
¿CONSIDERA UD. TENER BUENAS RELACIONES PERSONALES CON SUS 
COMPAÑEROS DE TRABAJO? 




Válido De acuerdo 31 64,6 64,6 64,6 
Totalmente de acuerdo 17 35,4 35,4 100,0 









Tabla N° 23 - Pregunta N° 20 – CLIMA LABORAL  
 
¿ENTRE EL PERSONAL EXISTE UNA COMUNICACIÓN FLUIDA? 




Válido Totalmente en desacuerdo 1 2,1 2,1 2,1 
En desacuerdo 1 2,1 2,1 4,2 
Indiferente 15 31,3 31,3 35,4 
De acuerdo 24 50,0 50,0 85,4 
Totalmente de acuerdo 7 14,6 14,6 100,0 
Total 48 100,0 100,0  
 
Tabla N° 24 - Pregunta N° 21 – POLÍTICAS DE LA INSTITUCIÓN  
 
¿ESTÁ CONFORME CON LAS POLÍTICAS DEL MINISTERIO DE CULTURA? 




Válido Totalmente en desacuerdo 5 10,4 10,4 10,4 
En desacuerdo 12 25,0 25,0 35,4 
Indiferente 14 29,2 29,2 64,6 
De acuerdo 9 18,8 18,8 83,3 
Totalmente de acuerdo 8 16,7 16,7 100,0 








 En este cuarto capítulo se exhiben las discusiones de las encuestas a los 48 colaboradores de la 
Dirección General de Museos del Ministerio de Cultura. 
En cuanto los Agentes de satisfacción laboral, el análisis estadístico arroja que se encuentra en un nivel 
alto, con el 64.6% (ver tabla N° 02) de aprobación de todos los colaboradores. Existen anteriores 
investigaciones señalando que tanto como en entidades públicas y privadas se pueden encontrar éstos 
niveles de satisfacción como por ejemplo tenemos el trabajo de investigación de Merino y Díaz (2008) 
en su estudio se tiene el nivel de Satisfacción Laboral en las empresas públicas y privadas de 
Lambayeque, demostrando aproximadamente que el 30% de las personas encuestadas se encuentran en 
un nivel alto de satisfacción. 
En cuanto a las Condiciones como fuente de satisfacción, según los resultados, se puede evidenciar un 
70.8% (ver tabla N° 03) de satisfacción media el cual es el  mayor porcentaje obtenido entre los tres 
niveles (bajo, medio y alto), así mismo el nivel alto salió con un 29.2% lo cual representa menos de la 
mitad de los encuestados, como por ejemplo se tiene a Baker (2004) donde menciona que también 
existen otras organizaciones donde se ha demostrado que las características del trabajo afectan la 
satisfacción laboral; en ésta encuesta más del 50% de los empleados afirman que disfrutan del trabajo 
que realizan en la Dirección General de Museos en el Ministerio de Cultura, exactamente es el 62.5% 
(ver tabla N° 03) están de acuerdo en ello, sin embargo un pequeño número de ellos se le hace 
indiferente. 
Las valoraciones obtenidas sobre la primera pregunta, la cual es, ¿disfruta del trabajo que realiza en su 
centro laboral?, nos muestra que el 62.5% de los encuestados (ver tabla N° 04) están de acuerdo y 
disfrutan del trabajo que realizan en su centro laboral, sin embargo existe un 2.1% (ver tabla N° 04) que 
son indiferentes a esta interrogante lo que nos hace pensar de que no disfrutan de las actividades 
realizadas en la organización, ya que estarían llegando aburridos, desmotivados o con sueño al centro 
laboral, entonces al parecer no es el único lugar donde sucede esto, ya que en el trabajo de investigación  
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de Merino y Díaz (2008) se puede observar que el 35% de los encuestados  no disfrutan del trabajo que 
realizan en dicha compañía.  
Teniendo en cuenta todo lo mencionado anteriormente tenemos la teoría de Syptak et al. (1999) donde 
nos muestra que existen varios mitos acerca de la satisfacción laboral dando a conocer que un empleado 
próspero es un colaborador fructífero y en ésta investigación vemos que los colaboradores de esta 
organización sí lo están.  
Por un lado se tiene al 66.7% (ver tabla N° 05) de los encuestados que afirman que la compañía les hace 
sentir que su trabajo es importante, sin embargo un pequeño número de ellos 25%  (ver tabla N° 04) 
consideran a ésta pregunta indiferente. Tenemos a Bernstein & Nash (2008) donde estos autores 
mencionan que mientras más les hagas sentir a gusto a tus colaboradores apoyándolos 
significativamente, ellos desarrollarán sus actividades de la mejor manera posible y su productividad 
será alta. 
No siempre está claro si la satisfacción laboral afecta el rendimiento o afecta la satisfacción laboral (por 
ejemplo, generando un sentimiento de utilidad o estar asociado a una mayor remuneración). Luego de 
revisar la literatura experimental disponible sobre este tema, según el autor Argyle, (1989) concluye que 
existe una correlación positiva pero sorprendentemente baja entre estas variables, alrededor de: +0.15, 
ligeramente más fuerte para aquellos trabajos supervisores o profesionales. Un análisis más reciente de 
Judge, Bono, Thoresen y Patton, (2001) apunta a un mayor impacto (+0.30) pero aún está lejos de señalar 
una relación intensa. 
El 50% de los encuestados (ver tabla N° 06) señala que le es indiferente a los recursos que posee la 
organización para desarrollar su trabajo, a pesar de ello, se ha podido evidenciar que los empleados de 
la Dirección General de Museos del Ministerio de Cultura trabajan con los recursos suficientes ya sean 
computadoras, impresoras y útiles de oficina en general, desarrollando sus funciones de la mejor forma 
posible, aunque el mobiliario no contempla la salud, ya que la mayoría de los colaboradores tienen 
problemas cervicales. 
El 37.5% de los colaboradores encuestados (ver tabla N° 07) están de acuerdo y conformes con todos 
los beneficios que les brinda la organización entre ellos son: vacaciones, CTS, aporte a la ONP o AFP, 
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gratificaciones y demás., brindando así seguridad en su contrato que les brinda a cada uno de los 
empleados de dicha Área 
 
El 37.5% de los encuestados (ver tabla N° 08) se encuentra de acuerdo con el sueldo percibido, aunque 
el 25% (ver tabla N° 08) se encuentra totalmente en desacuerdo de su remuneración, por otro lado 
tenemos a un 20% (ver tabla N° 08) que les es indiferente y a un 16.7% que está en desacuerdo con su 
salario. Una común premisa en la exploración de los efectos de las circunstancias laborales en la 
satisfacción laboral es que las personas evalúan la satisfacción laboral al comparar las cuentas por cobrar 
actuales del trabajo con lo que creen que deberían recibir Jex, (2002). Damos un ejemplo, si un empleado 
que recibe una remuneración de S/. 5,000 cree que debería recibir un salario de S/. 3,000, entonces 
experimentará satisfacción; por otro lado, si el colaborador cree que debería recibir S/. 7,000, entonces 
se sentirá insatisfecho. Esta equiparación se adaptaría a cada vertiente de la faena, incluyendo: nivel de 
habilidad, antigüedad, oportunidades de promoción, supervisión, etc. Jex, (2002). 
El 33.3% (ver tabla N° 09) de los encuestados consideran que las funciones que realizan en el centro 
laboral no están acorde con el sueldo percibido mes a mes, se da esto porque justamente las personas 
piden algo y no se les da. Según Harter  (2002) tiene que coexistir un paralelismo entre el compromiso 
y la complacencia, el compromiso que tiene la organización con cada uno de sus empleados para poder 
realizar una línea de carrera en la compañía. 
El 52.1% (ver tabla N° 10) de los encuestados sopesan que se están formando profesionalmente en esta 
compañía, garantizar que los empleados estén en una posición adecuada para utilizar sus perspicacias 
puede mejorar la satisfacción. Cuando a los asalariados se les asigna el papel adecuado y tienen la 
sensación de logros y desafíos, sus talentos estarán en línea con las metas que mejor se adapten a ellos, 
estamos afirmando con esto de que los colaboradores de la Dirección General de Museos consideran 
que están realizando una correcta línea de carrera. 
Al asentir que los funcionarios demuestren un alto rédito y lealtad, la dimensión para progresar 
coadyuvará a garantizar la satisfacción. Una posición nueva y/o superior y un discernimiento de 
responsabilidad a menudo pueden acrecentar la satisfacción laboral en un colaborador. Con lo dicho 
anteriormente podemos respaldar los resultados de la tabla N° 11 donde el 27.1% (ver tabla N° 11) está 
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de acuerdo con que el Ministerio de Cultura le está brindando la oportunidad para crecer 
profesionalmente. 
El 37.5% (ver tabla N° 12) de los colaboradores afirman que existe un reconocimiento por su trabajo 
realizado, ya sean elogios o muestras de felicitaciones; de alguna u otra forma hará esto feliz a los 
empleados y con ello aumentará la productividad de sus labores. Como por ejemplo tenemos un estudio 
de Rogel (2018) mencionando que las organizaciones con empleados realmente comprometidos tienen 
mayor retención, productividad, satisfacción del cliente, innovación y calidad, donde el causante 
principal de ello son las muestras de felicitaciones a nivel público por parte de las organizaciones, esto 
es una satisfacción personal y emocional del colaborador. 
El 50% y 29.2% (ver tabla N° 13) de los colaboradores encuestados afirman que sí se les brinda un 
seguro médico, aunque el 10.1%, 8.3% y 2.1% (ver tabla N° 13) menciona de que no se le brinda dicho 
seguro, de esto se podría deducir que a todos no se les brinda el mismo contrato ni las mismas cláusulas. 
En cuanto al otorgamiento de todos los beneficios sociales el 33.3% (ver tabla N° 14) de los encuestados 
están totalmente en desacuerdo con ésta pregunta, podremos deducir que algunos empleados no están 
en planilla y no tienen contrato con el Ministerio de Cultura. 
El 37.5% (ver tabla N° 15) de los colaboradores encuestados exteriorizan que están de acuerdo con el 
tiempo correspondiente que les dan para sus vacaciones, sin embargo un pequeño número de ellos que 
es el 12.5% (ver tabla N° 15) están totalmente en desacuerdo, ya que manifiestan que el Ministerio de 
Cultura les obliga a tomar sus vacaciones en el mes y los días que ellos quieren, por lo que no les parece 
justo éste mandato. 
El 83.3% (ver tabla N° 16) de los empleados de la Dirección General de Museos del Ministerio de 
Cultura están de acuerdo con el horario de trabajo que la organización les ha asignado. La jornada laboral 
es de 8:30 a 5:00 pm, aunque algunos de los colaboradores llegan tarde, se les descuenta en su sueldo 
mensual de trabajo por cada minuto de tardanza. 
El 22.9% de (ver tabla N° 17) los colaboradores encuestados exhibieron que están totalmente en contra 
con las fechas de vacaciones que les asigna el Ministerio de Cultura, esto sucede porque no existe una 
democracia en la Dirección General de Museos y les dan la oportunidad a los más antiguos para que 
ellos sean los primeros en escoger las fechas de vacaciones dejando al último a los nuevos empleados.  
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El 47.9% (ver tabla N° 18) de los encuestados afirman que están de acuerdo con las condiciones físicas 
en las que trabajan en la Dirección General de Museos en el Ministerio de Cultura, por otro lado tenemos 
a un 10.4% (ver tabla N° 18) que está totalmente en desacuerdo sobre esta pregunta. De esto podemos 
deducir que la temperatura, el ruido, la iluminación, calidad del aire y demás; están ejerciendo efectos 
positivos en el desempeño y las actitudes del empleado.  
El 64.6% (ver tabla N° 19) empleados de la Dirección General de Museos del Ministerio de Cultura 
afirman que están de acuerdo con que los jefes mantienen una buena relación con el personal, hoy en 
día los jefes tienen que ser verdaderos líderes, dado que según la persuasión que ellos realicen o las 
técnicas que empleen para tener una atmósfera ideal y amigable terciará en la productividad de los 
colaboradores. 
El 56.3% (ver tabla N° 20) de los colaboradores encuestados manifestaron que están de acuerdo con que 
existe una comunicación fluida entre los jefes y el personal; así mismo existen otras investigaciones 
como la de The Society for Human Resource Management (2016) donde nos dan a conocer éste mismo 
resultado, arrojando como dato que más del 50% de los encuestados están satisfechos con la confianza 
entre los empleados y alta dirección en su organización. 
Más de la mitad de los encuestados 58.3 (ver tabla N° 21) afirman que entre ellos existe el soporte de 
apoyo y ayuda mutua, creando con ello una amistad y teniendo un buen clima laboral. Para avalar este 
arquetipo, el artículo de Bright (2008) nos revela que las personas que están ufanos con la vida son 
empleados más radiantes y muestran una mejor ciudadanía organizativa, afabilidad y conciencia, sin 
embargo podemos mencionar que una compañía de TI en Alemania, implementó reglas en sus contratos 
donde los empleados que trabajan en esta empresa deben firmar un contrato en el que aceptan no 
lloriquear o quejarse, e incluso han despedido a empleados por lamentos excesivos Aamondt (2009). 
El 64.6% (ver tabla N° 22) de los encuestados manifestaron que están de acuerdo con que existe una 
buena relación entre todos los compañeros de trabajo, de tal modo que se puede inferir que existe un 
buen clima laboral donde estas personas se sienten a gusto trabajando todos juntos en armonía y 
comprensión.  
El 50% (ver tabla N° 23) de los funcionarios exteriorizan que entre el personal coexiste una 
comunicación fluida, apoyándose todos conjuntamente para sacar adelante la Dirección General de 
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Museos, para alcanzar el objetivo común de cada semana, el cual es terminar con todas las actividades 
que manda el primer jefe y sobre todo dejando en alto a ésta área. Los colaboradores de la Dirección 
General de Museos llevan juntos por más de 10 años entre idas y venidas de empleados, ellos han 
formado una inquebrantable amistad. 
El 29.2% (ver tabla N° 24) de los colaboradores encuestados manifestaron que son indiferentes a las 
políticas del Ministerio de Cultura, sin embargo el 25% (ver tabla N° 24) se encuentran totalmente en 



















Se pudo concluir acerca de esta pesquisa que la Satisfacción Laboral de los colaboradores del Área de 
la Dirección General de Museos-Ministerio de Cultura es regular, ya que de acuerdo con cada dimensión 
los 48 encuestados se mostraron conformes en algunos aspectos, mientras que en otros fue totalmente 
lo contrario. 
Con respecto al objetivo número 1 vinculado a la dimensión “Agentes de Satisfacción Laboral” se pudo 
concluir que fue alta, dicho resultado es debido a que sus principales componentes: satisfacción con los 
compañeros de trabajo y dirección de la empresa, marcaron un resultado prominente, en otras palabras 
más de la mitad de los empleados respondieron favorablemente a las 5 primeras preguntas de la encuesta 
Por último, los resultados arribados con respecto al objetivo número 2 vinculado a la segunda dimensión 
“Condiciones como fuente de Satisfacción” hemos encontrado que existe una regular satisfacción donde 
el 70.8% de los encuestados están conformes y aceptan con notoriedad estar satisfechos con los 
principales factores que son los siguientes: satisfacción con la remuneración, con las promociones que 
brinda la compañía, con las muestras de felicitaciones, con los beneficios y satisfacción con las 














Se sugiere al Jefe del Área de la Dirección General de Museos que se lleve a cabo mensuraciones de 
satisfacción laboral contantemente para mantener la inquisición vigente y que coadyuve a saber de buena 
tinta cuáles son las menesteres de los integrantes del Área de la Dirección General de Museos. 
Además, se recomienda que se fortalezca la cultura organizacional de la Dirección General de Museos 
haciendo participe a los dependientes de esto, por otro lado originar algún estímulo fuera de los básicos 
a aquellos funcionarios que tienen oblongo tiempo trabajando pues no están conformes con el salario ni 
con los beneficios sociales brindados por la entidad pública. 
Así mismo para elevar la satisfacción laboral de todos los colaboradores se suscita trabajar en el acicate 
de cada colaborador por medio de capacitaciones o charlas y utilizar el reforzamiento axiomático entre 
jefe-colaborador. 
Finalmente, se recomienda hacer de esta investigación de manera comparativa en otras organizaciones 
del sector público, por otro lado solicitar el permiso correspondiente es de suma envergadura para la 
aplicación de la tesis en cualquier entidad del estado, es por ello que se recomienda hacer los papeles 
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8.2.1 ANEXO 1: Gráfico de Barras 
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8.2.2. ANEXO 2: Encuestas 
INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN 
Escuela Profesional de Administración en Turismo y Hotelería     Cuestionario 
sobre Nivel de Satisfacción Laboral 
 
Buenos días/tardes, estamos realizando una encuesta para recopilar datos acerca del Nivel de Satisfacción 
Laboral por ello te pedimos que leas detalladamente las preguntas y contestes con veracidad de acuerdo a 
tu percepción, ya que ello depende el éxito del presente estudio. 
*Instrucciones: Marcar con un aspa (X) la alternativa que usted crea conveniente. Totalmente de acuerdo (5) 
De acuerdo 
(4) Indiferente (3) En desacuerdo (2) Totalmente desacuerdo (1) 
 
1. Satisfacción laboral con el trabajo Escala 
 5 4 3 2 1 
1 ¿Disfruta del trabajo que realiza en su centro laboral?      
2 ¿El propósito de la compañía le hace sentir que su trabajo es importante?      
3 ¿Cuenta con los recursos suficientes para desarrollar su trabajo?      
4 ¿Está Ud. Satisfecho con todos los beneficios que le brinda la institución?      
2. Satisfacción con el salario Escala 
5 ¿Se encuentra conforme con su sueldo?      
6 ¿Su trabajo es compensado con lo que gana?      
3. La Satisfacción con las promociones Escala 
7 ¿Considera que se está formando profesionalmente en esta compañía?      
8 ¿Su centro de trabajo le está permitiendo crecer profesionalmente?      
 4. La Satisfacción con el reconocimiento Escala 
 
9 
¿Ud. Considera que exista un reconocimiento (elogios, muestras de felicitaciones) por su 
trabajo realizado? 
     
 5. La Satisfacción con los beneficios Escala 
10 ¿La institución donde Ud. labora le brinda un seguro médico?      
11| ¿Su centro laboral le otorga todos los beneficios sociales?      
12 ¿Le brindan sus vacaciones en el tiempo correspondiente?      
 6. La Satisfacción con las condiciones de trabajo Escala 
13 ¿Está conforme con su horario de trabajo?      
14 ¿Se encuentra conforme con las fechas de sus vacaciones?      
15 ¿Las condiciones físicas en las que trabaja son las correctas?      
 7. La Satisfacción con la supervisión Escala 
16 ¿Mis jefes mantienen una buena relación con el resto del personal?      
17 ¿Entre los jefes y el personal existe una comunicación fluida?      
 8. La Satisfacción con los compañeros Escala 
18 ¿Entre los compañeros de trabajo hay apoyo y ayuda?      
19 ¿Considera Ud. tener buenas relaciones personales con sus compañeros de trabajo?      
20 ¿Entre el personal existe una comunicación fluida?      
 La Satisfacción con la compañía y la supervisión Escala 






































































OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 
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